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Señores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada Clima 
organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Caja Cusco agencia 
Wanchaq, año 2018, con la finalidad de determinar relación entre clima 
organizacional y el desempeño laboral de los operadores de la Caja Cusco 
agencia Wanchaq, año 2018.  
 
El presente trabajo de investigación se presente en cumplimiento del Reglamento 
de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado 
Académico de Maestro en Administración. 
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La presente investigación tuvo como propósito Determinar la  relación entre clima organizacional y 
el desempeño laboral de los trabajadores de la Caja Cusco agencia Wanchaq, año 2018, para lo 
cual se desarrolló una investigación con enfoque cuantitativo, y diseño no experiencial, descriptivo 
correlacional, y según la temporalidad un diseño de tipo transversal. 
 
La población objetivo del presente estudio estuvo conformada por los 35 trabajadores de la Caja 
Cusco agencia Wanchaq, año 2018, sin distinción de tipo de contrato, tiempo de permanencia, 
género y cargo. La muestra coincidió con la población. Asimismo, para la recolección de datos se 
usó la técnica de la encuesta, con dos instrumentos, que son el Cuestionario de Clima 
organizacional y el cuestionario de desempeño laboral. Para la validación de los instrumentos se 
recurrieron a jueces expertos y para la fiabilidad se empleo el coeficiente alfa de Cronbach. 
 
Los resultados de la presente investigación nos permiten afirmar que con un nivel de confianza del 
95% = 0.95, y al nivel de significancia del α: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlación entre 
las variables Clima Organizacional y Desempeño Laboral, según el estadístico de prueba para un 
estudio no paramétrico Rho de Spearman, cuyo coeficiente de correlación alcanza el valor de 
0,699, valor que muestra una asociación moderada y directa entre dichas variables. 
 























The purpose of this research was to determine the relationship between the 
organizational climate and the work performance of the agencies Wanchaq Caja 
Cusco agency in 2018, for which a research was developed with a quantitative 
approach, and a non-experiential correlational descriptive design, and according to 
the temporality, a crossed design. 
 
The target population of the present study consisted of the 35 workers of the Caja 
Cusco Wanchaq agency, 2018, without distinction of type of contract, length of 
stay, gender and position. The sample coincided with the population. Likewise, the 
survey technique was used to collect data, with two instruments, which are the 
Organizational Climate Questionnaire and the labor performance questionnaire. 
For the validation of the instruments 
expert judges were used and Cronbach's alpha coefficient was used for reliability. 
 
The results of the present investigation allow us to affirm that with a confidence 
level of 95% = 0.95, and in the level of significance of α: 5% = 0.05, it is confirmed 
that, if there is a correlation between the variables Organizational Climate and the 
Work performance, according to the test statistic for a Spearman nonparametric 
Rho study, whose correlation coefficient reaches the value of 0.699, a value that 
shows a moderate and direct association between these variables. 
 




1.1. Realidad Problemática 
Se ha visto que en los últimos años los usuarios que asisten a las organizaciones 
están insatisfechos por la calidad de servicio y desempeño de los colaboradores, 
debido a que los trámites realizados son desarrollados fuera del tiempo pactado, 
asimismo los colaboradores padecen de una limitada capacidad de atención. Por 
otro lado, los jefes de área, señalaron que los colaboradores no se sienten 
motivados al desarrollar sus actividades y eso se ve reflejado en la calidad de 
trabajo que proporcionan a las diferentes áreas administrativas. En cuanto los 
colaboradores  señalaron que el clima organizacional presentado en las 
organizaciones no es la adecuada, pues evidencian la falta de recursos que 
permitan la eficiencia de las actividades, asimismo una adecuada condición 
laboral que favorezca elevar el nivel de desempeño laboral. Dichos problemas 
han causado un congestionamiento documentario dentro de las instalaciones, 
asimismo la insatisfacción de los usuarios ante la calidad de servicio y atención de 
los trabajadores. 
 
En la actualidad en nuestro país, el clima organizacional viene adquiriendo gran 
importancia en las organizaciones,  debido a que los involucrados en las altas 
direcciones son conscientes de que solamente se logrará alcanzar la calidad total 
en el servicio, al conocer y optimizar la relación entre estructura física, relaciones 
humanas y estrategias laborales que operan dentro de una organización, ello 
determinará la forma en que se está trabajando para alcanzar los objetivos de la 
organización. Sin embargo, esta preocupación muchas veces queda en el papel, 
ya que las organizaciones albergan personal sumamente desgastados 
emocionalmente, esto a causa de la mala relación interpersonal entre 
compañeros de trabajo, la escaza motivación de logros, escaza capacitación, falta 
de oportunidades para ascender, bajo salario, deficiente logística para cumplir las 
labores
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encomendadas y en muchos casos la infraestructura es inadecuada. Algunos 
gerentes o administradores de organizaciones programan actividades 
socializadoras e integradoras entre trabajadores; sin embargo, no se da 
sostenibilidad de estas actividades, al final quedan como anécdotas para el 
recuerdo.  
 
En cuanto al desempeño, esta oficina trabaja con metas establecidas y plazos 




A nivel Internacional 
 
Herrán, J. & Pérez, F. (2014) nos indica en la  tesis: El clima organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores del MIES Dirección 
Provincial Pichincha. Universidad Central del Ecuador. Tiene como objetivo 
principal encontrar la relación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los servidores del Ministerio de Inclusión Económica y Social, MIES. 
 
 La investigación es de de tipo no experimental con  diseño descriptivo 
correlacional. Como instrumento se utilizó una encuesta que se aplico a 40 
colaboradores del Ministerio de Inclusión Económica y Social, MIES. Llegando asi 
a concluir que existe una relación directa entre el clima organización y el 
desempeño laboral.  
Los colaboradores indican que la relación que existe entre los compañeros no es 
adecuada, y existe descoordinación y falta de comprensión entre algunos. La falta 
de comunicación ha generado disgustos entre algunas áreas, esto  ocasiona que 
las labores no sean productivas. Por otro lado, el desempeño laboral se ha visto 
perjudicado por los factores mencionados, la falta de un buen clima laboral 




Uría, A. (2011) en su tesis: El clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores de Andelas Cía. Ltda. de la Ciudad de 
Ambato. Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. La investigación tuvo como 
objetivo principal conocer todos los aspectos relacionados al clima organizacional 
y saber cómo este incide en el desempeño laboral. La investigación fue de tipo 
correlacional y descriptivo, se tuvo una muestra de 36 colaboradores las cuales se 
le aplicaron una encuesta. Llegando a la conclusión que existe una cierta apatía 
entre los colaboradores de la institución. El desempeño de los trabajadores se ve 
perjudicado por el mal liderazgo de los jefes, ya que muchas veces impiden la 
aportación de nuevas ideas y los  trabajadores se sienten cohibidos. Asimismo, 
los directivos de la empresa no reconocen el esfuerzo y trabajo de los 
colaboradores, la cual genera la desmotivamos de los mismos. La comunicación 
entre los colaboradores es de manera formal y jerárquica. No se ejecutan trabajos 
en grupos, es por ello que existe la falta de compañerismo y unión entre todos los 
trabajadores que conforman la empresa. El desempeño de los colaboradores no 
es lo esperado por los directivos de la empresa, ya que no ayudan en el 
cumplimiento de las metas establecidas por la empresa. (p.11) 
 
 
A nivel Nacional 
Valdivia, C. (2014) en su tesis: El clima organizacional en el desempeño laboral 
del personal de la empresa Danper- Trujillo S.A. Universidad Nacional de Trujillo. 
Perú. La investigación tiene como objetivo determinar la influencia del clima 
organizacional en el desempeño de los trabajadores de la empresa objeto en 
estudio. Asimismo, tuvo como muestra 117 colaboradores, las cuales se les aplico 
un cuestionario, sirviendo como instrumento para la recolección de datos, las 
cuales ayudaron para el desarrollo de la investigación. Teniendo en conclusión 
que el clima organizacional influye directamente en el desempeño laboral del 
personal. La motivación, confortabilidad, auto realización profesional, seguridad 
personal, y la fomentación de desarrollo son las dimensiones más resaltantes y 
las que influyen directamente en el desempeño laboral. La motivación es un factor 
importante para el desempeño de los trabajadores, y la comunicación que se 
maneja en la empresa es la adecuada, permitiendo que haya más compañerismo 
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entre los trabajadores y una relación amena. (p.12) 
 
Huamani, N. (2015) en su tesis: El clima organizacional y su influencia en el 
desempeño laboral del personal de conducción de trenes, del área de transporte 
del Metro de Lima, La Línea 1 En El 2013. Universidad Nacional Tecnológica de 
Lima Sur. Villa el Salvador. Lima. Perú. La investigación tiene como objetivo 
principal diagnosticar el clima organizacional de la empresa, conocer todos los 
factores que ayudan a mantener un clima organizacional y saber sobre todo la 
influencia de este en el desempeño laboral. Se tuvo como muestra a 60 
colaboradores, las cuales se les aplico una encuesta, sirviendo como base para la 
recolección de información. Se llegó a la conclusión que el 30% de los 
trabajadores se sienten recompensados por sus trabajos, sintiendo el interés por 
parte de la empresa, ya que asimismo reciben un trato amable y cordial. El 33.3% 
de los trabajadores mencionan que conocen los objetivos y metas de la empresa, 
y ponen mucho esfuerzo para poder cumplirlo. El 45% de los trabajadores 
señalan que en momentos de mucho trabajo el ambiente laboral se vuelve tenso. 
El 40% del personal menciona que la empresa se preocupa por mantener 
informado a los trabajadores de todos los sucesos en la empresa,  como de las 
técnicas para brindar un mejor servicio. Así también de brindarles todas las 
herramientas necesarias para realizar sus trabajados. Por último, muchos de los 
trabajadores opinaron que se sienten muy motivados en el trabajo, debido a que 







1.2. Teorías relacionadas al tema. Clima organizacional 
Aguirre, M & Martínez, L. (2012, p. 12) hacen referencia que el clima 
organizacional conlleva al buen rendimiento y rentabilidad de una organización ya 
que, si sus integrantes se encuentran motivados, se sentirán identificado con los 
valores organizacionales, ocasionando el logro de los objetivos. El ambiente 
donde los trabajadores  desempeñan su trabajo, el trato y consideración que 
tienen los jefes hacia ellos, la relación entre compañeros y la comunicación son 
elementos que conforman lo que se denomina clima Organizacional. 
 
Aguirre, M & Martínez, L. (2012, p. 18), indican que las variables o componentes 
importantes a estudiar dentro de una organización a modo de percepción del 
trabajador son los espacios físico, condiciones de ruido, calor, contaminación, 
instalaciones, maquinarias; así también el tamaño de la organización, estructura 
formal, estilo de dirección, las relación y conflictos entre personas o entre 
departamentos, comunicaciones, las aptitudes, actitudes, motivaciones, 
expectativas,  la productividad, ausentismo, rotación, satisfacción laboral, 
tensiones y stress. Todo lo mencionado es la integración que conforma el clima 
organizacional. 
 
Chiavenato, I. (2007, p.14), infiere que el clima organizacional es el espacio o 
ambiente donde las personas se relacionan y se comunican. Una de las 
principales características del clima organizacional es que influye en la conducta 




Componentes del clima organizacional 
 
Gaspar, G. (2011, p.13), menciona que la existencia de componentes principales 
dentro del clima organizacional, es de vital importancia ya que actuaran como 
principios que permitirá que el clima se perciba de manera favorable. El primer 
componente es la autonomía es contrario y se polariza al componente control. 
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Podemos hablar de alta autonomía, asociándola a bajo control, y de baja 
autonomía cuando el control ejercido es amplio. La participación es otro 
componente que se concentra en el interés del integrante para el cumplimiento de 
los objetivos. El liderazgo es un componente importante, ya que la persona 
encargada podrá direccionar hacia el cumplimiento de las metas propuestas por la 
organización y el último componte que va de la mano para el buen desarrollo y 
relación de las actividades es el valor de la comunicación. 
 
Pavia (2014, p.223) indica que el clima organizacional hace referencia a las 
apreciaciones que tienen los integrantes de una organización con respecto al 
lugar donde desempeñan sus actividades laborales. El clima organizacional se 
relaciona de una manera directa con la motivación y, por tanto, en la 
satisfacción del trabajador. Es por ello se dice que, si un trabajador se siente 
motivado, su nivel de satisfacción con respecto al trabajo será alto, y su 
rendimiento y productividad dentro de la organización, será considerable. 
Evaluación del clima organizacional 
Según Gaspar, G. (2011) para la evaluación del clima organización, se debe tener 
en consideración las siguientes dimensiones la estructura, el comportamiento 
organizacional, las relaciones interpersonales y la identidad. 
 
Estructura 
Hace referencia a la forma de como la organización esta normada, delimitada y 
estructurada de manera jerárquica para el cumplimiento de los objetivos y metas 
de la organización. El tamaño de la organización, permitirá a que el trabajador se 
sienta cómodo para el desarrollo de sus actividades. La elección de personas 
idóneas para conformar la estructura jerárquica, es de mucha importancia, ya que 
ayudara a perseguir los objetivos de manera eficiente según lo mencionado por 
(Gaspar, 2011, p.18) 
A continuación, a esta dimensión lo conforman los siguientes indicadores. 
 
Tamaño. - hace referencia a la cantidad de trabajadores que posee la 
organización. De alguna manera esto puede afectar el clima organizacional, si es 
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que la empresa no cuenta con suficiente espacio, ya que de existir más 
integrantes laborando provocara que las personas se sientan incomodas y creara 
un clima hostil. 
 
Estilo de dirección. - A la hora de dirigir a los integrantes, se usan diferentes 
estilos de dirección, la cual es la forma en la cual una persona influye en los 
demás. Estos estilos ocasionan distintos climas positivos o negativos, estos 
pueden ser:  
 
Estilo Autocrático.- El jefe impone las reglas sin escuchar a los demás 
ocasionando un clima tenso. 
 
Estilo Paternalista.- El jefe se interesa por sus subordinados pero aun así es 
este quien toma las decisiones. 
 
Estilo Laissez faire.- el director no interviene en las decisiones, no motiva y no 
instruye, deja que sus trabajadores se desempeñen de manera libre, generando 
un clima de desconcierto. 
 
Estilo Democrático.- A pesar que es el jefe es quien toma la última decisión, 
invitan a otros miembros del equipo a contribuir con el proceso de toma de 
decisiones, ocasiona un clima agradable de trabajo Estilo Institucional.- El jefe 
se adapta a la situación de trabajo, es buen comunicador, tolerante, con confianza 
en sus trabajadores que procura fomentar la participación y sabe recompensar el 
trabajo realizado. 
 
Estructura formal. - hace referencia a la estructura presentada en el 
organigrama, la misma que es la representación gráfica que sirve de base para 
que los integrantes de dicha organización sepan lo que deben hacer y a quien 
responder, así mismo les permitirá identificarse con su trabajo. La organización 
debe considerar a las personas  idóneas en cada puesto, para de esa manera 




Gaspar G. (2011, p.20) señala que es el sentimiento de los miembros de la 
organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relaciones con su 
trabajo. Asimismo, intervine los siguientes indicadores: 
 
Productividad. - se sabe que, si existe un clima organizacional favorable, existirá 
un buen comportamiento organizacional y por ende la productividad deberá de ser 
eficiente y alta. 
 
Tensiones y estrés. - hace referencia de que el trabajador sienta demasiada 
presión en su trabajo, que su esfuerzo no está siendo reconocido como debe de 
ser, generando un clima negativo. Muchas veces la acumulación de mucho 
trabajo genera el estrés, ocasionando que el trabajador no desempeñe su trabajo 
de manera eficiente. (Gaspar, 2011, p.21) 
 
Aptitudes y actitudes. Es la capacidad que tiene una persona para realizar 
ciertas tareas o actividades con éxito, que es capaz de desarrollarse con los 
conocimientos y la práctica, generando un clima competitivo, con deseo de 
superación por parte de la persona. Es por esto que, para analizar el clima 
organizacional, se debe partir primero por estudiar el comportamiento de cada 
una de las personas con las que se trabaja. ((Gaspar, 2011, p.21) 
 
Motivaciones. - El trabajador se deja llevar en base a necesidades que lo motiva 
a buscar medios para satisfacer dichas necesidades, es por ello que la 
organización debe utilizar los medios necesarios para poder motivar al personal 
no solo a cumplir con sus metas, sino también a identificarse con la empresa y 
relacionarse con los demás trabajadores. La remuneración y el reconocimiento 
son factores claves por la cuales el trabajador se puede sentir motivado y 





Expectativas. - Se debe generar expectativas en los integrantes de la 
organización para que tengan una mira hacia el futuro y se guíen en base a esto, 




Según Gaspar G. (2011, p. 23) es la percepción por parte de los miembros acerca 
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas o malas relaciones 
sociales, tanto entre jefes y subordinados o viceversa. En esta dimensión se 
consideran los siguientes indicadores según el autor. 
 
Comunicaciones. - Es el pilar para un buen clima organizacional, ya que de esta 
manera los integrantes de la organización incrementaran su nivel de confianza. La 
buena comunicación generara una buena relación entre los colaborares, es por 
ello que la comunicación debe ser tomada en consideración por los directivos de 
la organización. Se debe buscar estrategias por las cuales los integrantes de la 
organización se puedan comunicar y comprender mejor. (Gaspar, 2011, p.23) 
 
Compañerismo. - La unión existente y el apoyo que se brindan entre los 
integrantes de la organización traerá como beneficio un ambiente cálido y 
fraternal, el mismo que es positivo para la consecución de las metas y los 
objetivos. El espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del 
grupo muestra la buena relación dentro de la organización. 
 
Conflictos interpersonales: La existencia de conflictos entre los integrantes de 
la organización, traerá como consecuencia un ambiente hostil que perjudicará en 
los cumplimientos de las metas. El  sentimiento de que los miembros de la 
organización, tanto para como superior, aceptan o niegan las opiniones 
discrepantes y no teme enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. 





Chiavenato, I. (2011, p. 59), la estimación del desempeño es un sistema de 
apreciación del desempeño del individuo en el cargo y de  su potencial de 
desarrollo. Este autor diseña la evaluación del desempeño como una técnica de 
dirección imprescindible en la actividad administrativa. 
 
 
Uzcategui, J. (2011, p.87) es el rendimiento laboral ejecutado por el colaborados, 
evidenciando cada uno de sus capacidades y habilidades que le permiten a 
realizar sus actividades de manera eficiente, contribuyendo con el cumplimiento 
de cada uno de objetivos planteados en una primera instancia. 
 
Importancia del grado de desempeño 
Importancia del grado de desempeño laboral radica en la implementación de 
nuevas políticas de compensación, mejora de las condiciones laborales, ayuda a 
tomar decisiones o de ubicación, permite establecer si existe la necesidad de 
volver a capacitar, detectar errores en el diseño del puesto y ayuda a observar si 
existen conflictos laborales que perjudican al colaborador en el desempeño del 
cargo. (Pernía Y Carrera, 2014, p.35) 
 
Objetivos del grado desempeño 
Es proporcionar al empleado de habilidades y capacidades que le permitan 
desenvolverse en su centro de labor. A fin de lograr el mismo los sistemas de 
evaluación deben estar directamente relacionados con el puesto, ser prácticas y 
confiables. No puede restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe 
respecto del comportamiento funcional del subordinado, es necesario descender 
más profundamente localizar las causas y determinar perspectivas de común 
acuerdo con  el evaluado. (Pernía Y Carrera, 2014, p.35) 
Evaluación del desempeño laboral 
Para la evaluación del desempeño laboral se ha considerado la teoría expuesta 
Pernía, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) quien determina un alcance de evaluación, a 
11  
través de las funciones, comportamiento, y rendimiento que manifiesta el 
colaborador, en su centro de labor. Asimismo, es necesario señalar que la 
evaluación se centrara en la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui. 
 
Funciones 
Pernía, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) señala que son aquellas actividades 
ejecutadas por los colaboradores, es decir debe desempañarlos eficientemente, 
es por ello que el trabajador debe mantener un conocimiento de sus labores, la 
capacidad de análisis. Con la finalidad de contribuir con el cumplimiento de los 
objetivos y metas. 
 
Conocimiento del trabajo: Mide el grado de conocimiento y entendimiento del 
trabajo. Comprende los principios, conceptos, técnicas, requisitos, etc necesario 
para desempeñar las tareas del puesto. Va por delante de las tendencias, 
evolución, mercados innovaciones del producto y/o nuevas ideas en el campo que 
pueden mejorar la capacidad para desempeñar el puesto. 
 
Capacidad de análisis: procesos que utiliza el colaborador para  ejecutar las 
actividades dispuestas en sus funciones. 
 
Comportamiento: 
Pernía, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) señala que son todas aquellas cualidades y 
comportamientos que manifiesta el colaborador frente a las funciones que se le ha 
sido atribuido. Entre ella se evalúa las habilidades, la actitud y satisfacción que 
presenta el trabajador. 
 
Habilidades: Son la calidad de los productos o servicios de cualquier empresa 
está sustentada en la capacidad de mantener operando establemente sus 
sistemas de trabajo y para poder lograrlo, se necesita contar con personas 




Actitud: Habilidad para descentralizar actividades y decisiones y fomentar el 
trabajo en equipo. 
 
Satisfacción: es el grado de contentamiento que manifiesta el colaborador ante las 
actividades que se le ha atribuido, asimismo depende de los beneficios que este 
recibe para ejecutar eficientemente sus labores. (Pernía Y Carrera, 2014, p.37) 
 
Rendimiento 
Pernía, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) señala que el grado de rendimiento laboral 
que manifiesta el colaborador frente a sus actividades, asimismo la eficiencia con 
que las ejecuta, para ello se estima la capacidad de resolución de problemas, el 
ausentismo, compromiso y trabajo en Equipo. 
 
Resolución de problemas: es la capacidad que presenta el colaborador para 
resolver aquellas deficiencias que se manifiestan diariamente en sus labores 
diarias. Para ello el colaborador debe hacer usos de recursos que contribuyan en 
el cumplimiento de las  metas establecidas. 
 
Ausentismo: es el comportamiento que presenta el colaborador ante 
cumplimiento de sus funciones en el tiempo oportuno y establecido por la entidad 
pública, por ello el trabajador debe mostrar puntualidad y responsabilidad. (Pernía 
Y Carrera, 2014, p.36) 
 
Compromiso: Actúa sin necesidad de indicársele. Es eficaz al afrontar 
situaciones y problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la acción y 
muestra originalidad a la hora de hacer frente y manejar situaciones de trabajo. 
Puede trabajar independientemente. 
 
Trabajo en Equipo: es la capacidad del colaborador para trabajar conjuntamente 
con sus compañeros de trabajo, considerando democráticamente las decisiones 
que son ejecutadas, asimismo respetando los ideales de cada uno de ellos. 





1.3. Formulación del Problema Problema General 
¿Qué relación existe entre clima organizacional y el desempeño laboral de los 




¿Qué relación existe entre el ambiente físico y el desempeño laboral de los 
operadores de la Caja Cusco agencia Wanchaq, año 2018? 
 
¿Qué relación existe entre el comportamiento organizacional y el desempeño 
laboral de los operadores de la Caja Cusco agencia Wanchaq, año 2018? 
 
¿Qué relación existe entre las relaciones interpersonales y el desempeño laboral 



















1.4. Justificación del estudio Conveniencia 
Conveniencia 
Es conveniente la realización del trabajo ya que, a través de él, se pudo 
determinar el nivel de relación que existe entre las dos variables, y concluir cual 
es el correcto funcionamiento y proceso que debemos realizar para llegar a un 
óptimo desempeño laboral basado en un adecuado clima organizacional. 
 
Relevancia social 
Los resultados de la investigación permitieron mostrar a la población empresarial 
la importancia de ejecutar un adecuado clima organizacional, lo cual repercute 
significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores e las 




La investigación se realizó tomando en consideración teorías ya existentes en 
cuanto a las variables de estudio, para ello se ha considerado la teoría de Gaspar 
(2011) quien brinda un alcance de evaluación para la variable clima 
organizacional y el desempeño laboral será evaluado por Pernía Y Carrera 
(2014), quien proporciona las siguientes dimensiones: funciones, comportamiento, 
rendimiento para una correcta evaluación del nivel de desempeño de los 
trabajadores de la Caja Cusco agencia Wanchaq, año 2018.  
 
Practica 
Los resultados de la investigación contribuyeron a que los servidores públicos 
sean capaces de reconocer factores de riesgo que interfieren en el buen 
desempeño de sus funciones, además de controlarlos y en algunos casos de 
extinguirlo. Esto con la finalidad de lograr un ambiente armonioso y favorable para 





Con la finalidad de resolver los objetivos planteados en la investigación, se 
procedió a la elaboración de instrumentos de evaluación, las cuales permitieron 





Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
de los operadores de la Caja Cusco agencia Wanchaq, año 2018. 
 
No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 





Existe relación significativa entre el ambiente físico y el desempeño laboral de los 
operadores de la Caja Cusco agencia Wanchaq, año 2018. 
 
Existe relación significativa entre el comportamiento organizacional y el 
desempeño laboral de los operadores de la Caja Cusco agencia Wanchaq, año 
2018. 
 
Existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y el desempeño 














Determinar relación entre clima organizacional y el desempeño laboral de los 
operadores de la Caja Cusco agencia Wanchaq, año 2018. 
 
Objetivos específicos 
Determinar relación entre ambiente físico y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Caja Cusco agencia Wanchaq, año 2018. 
 
Determinar relación entre el comportamiento organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Caja Cusco agencia Wanchaq, año 2018. 
 
Determinar relación entre las relaciones interpersonales y el desempeño laboral 




2.1. Diseño de investigación 
Descriptivo correlacional ya que se procedió a describir las variables en estudio 
(clima organizacional y el desempeño laboral) y consecuentemente se procedió a 






m = 35 trabajadores de la Caja Cusco agencia Wanchaq, año 
2018  
V1 = Clima organizacional V2 = Desempeño laboral  
r   = relación 
 
2.2. Variables, operacionalización Variable 1: Clima organizacional 
Variable 2: Desempeño laboral 
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2.3. Población y muestra 
Población 
La población objetivo del presente estudio estuvo conformada por los 
35 trabajadores de la Caja Cusco agencia Wanchaq, año 2018, sin 
distinción de tipo de contrato, tiempo de permanencia, género y cargo. 
 
Muestra 
La muestra estuvo representada por la misma cantidad población, es 
decir por los 35  trabajadores de la Caja Cusco agencia Wanchaq, año 
2018, sobre las cuales se aplicó los instrumentos de evaluación. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad. 
Para recabar información acerca el clima organizacional y desempeño 
laboral se procedió a utilizar como técnica la encuesta teniendo como 
instrumento un cuestionario que permitió la evaluación de las variables 
en estudio. Para obtener los resultados, se procedió a evaluar el clima 
organizacional por cada dimensión entre ellas el ambiente fisico, 
Comportamiento Organizacional, Relaciones Interpersonales, 
Asimismo, para la estimación del desempeño Laboral se ha realizado 
instrumentos haciendo uso de las dimensiones Funciones, 
Productividad laboral, Eficacia. Cabe mencionar que las técnicas 
utilizadas permitieron el desarrollo de cada uno de los objetivos a 
través de la información recolectada tras la aplicación de la encuesta. 
 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Tras la información obtenida, se procedió a la realización de los 
instrumentos de recolección de datos; las cuales fueron incorporados o 
ingresados al programa computarizado Excel, y con ellos se hicieron 
los cruces necesarios que consideran las hipótesis, y con precisiones 
porcentuales, ordenamiento de mayor a menor y tal o cual indicador 
estadístico serán presentados como informaciones en forma de tablas 
y/o gráficos, que merezcan su correspondiente interpretación. 
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2.6. Aspectos éticos 
El autor de la presente investigación asumió el 
contenido respetara las autorías contenidas en 
todo el trabajo de investigación cumpliendo con 
las normas establecidas por la Universidad Cesar 
Vallejo, demostrando responsabilidad en el 
procesamiento de los datos obtenidos al aplicar 





TABLA 1 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACIÓN PARA LA  



















TABLA 2 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACIÓN PARA LA  





















VARIABLE/DIMENSIÓN PUNTAJE VALORACIÓN 




10-12 MUY BUENO 





10-12 MUY BUENO 










28-36 MUY BUENO 
VARIABLE/DIMENSIÓN PUNTAJE VALORACIÓN 




10-12 MUY BUENO 




10-12 MUY BUENO 









28-36 MUY BUENO 
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3.1. Resultados descriptivos por variables. 
 
3.1.1. Resultados para Clima Organizacional 
 
TABLA 3 CLIMA ORGANIZACIONAL 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
DEFICIENTE 10 28,6% 
REGULAR 16 45,7% 
BUENO 6 17,1% 
MUY BUENO 3 8,6% 
Total 35 100,0% 
                                             FUENTE: Elaboración propia 
 
 GRÁFICO 1 CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
                             FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian los resultados para la variable 
Clima Organizacional obtenidas a partir de la muestra de estudio para la 
presente investigación, en la cual el 28,6% de los encuestados consideran 
que esta es deficiente, mientras que el 45,7% considera que es regular, el 







3.1.2. Resultados para dimensiones de Clima Organizacional 
 
TABLA 4 AMBIENTE FÍSICO 
 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
DEFICIENTE 8 22,9% 
REGULAR 17 48,6% 
BUENO 7 20,0% 
MUY BUENO 3 8,6% 
Total 35 100,0% 
                                            FUENTE: Elaboración propia 
 
GRÁFICO 2 AMBIENTE FÍSICO 
 
                            FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian los resultados para la 
dimensión Ambiente Físico de la variable Clima Organizacional obtenidas 
a partir de la muestra de estudio para la presente investigación, en la cual 
el 22,9% de los encuestados consideran que esta es deficiente, mientras 
que el 48,6% considera que es regular, el 20,0% que es bueno y el 







TABLA 5 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
DEFICIENTE 6 17,1% 
REGULAR 17 48,6% 
BUENO 8 22,9% 
MUY BUENO 4 11,4% 
Total 35 100,0% 
                                            FUENTE: Elaboración propia 
 
GRÁFICO 3 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 
 
 
                            FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
Los resultados para la dimensión Comportamiento organizacional de la 
variable Clima Organizacional se presentan en la tabla y gráfico anteriores, 
obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente investigación, 
en la cual el 17,1% de los encuestados consideran que esta es deficiente, 
mientras que el 48,6% considera que es regular, el 22,9% que es bueno y 








TABLA 6 RELACIONES INTERPERSONALES 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
DEFICIENTE 7 20,0% 
REGULAR 16 45,7% 
BUENO 7 20,0% 
MUY BUENO 5 14,3% 
Total 35 100,0% 
                                           FUENTE: Elaboración propia 
 
GRÁFICO 4 RELACIONES INTERPERSONALES 
 
                            FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian los resultados para la 
dimensión Relaciones interpersonales de la variable Clima Organizacional 
obtenidas a partir de la muestra de estudio para la presente investigación, 
en la cual el 20,0% de los encuestados consideran que esta es deficiente, 
mientras que el 45,7% considera que es regular, el 20,0% que es bueno y 











3.1.3. Resultados para Desempeño Laboral 
 
TABLA 7 DESEMPEÑO LABORAL 
 Frecuencia Porcentaje 
 
DEFICIENTE 6 17,1% 
REGULAR 13 37,1% 
BUENO 10 28,6% 
MUY BUENO 6 17,1% 
Total 35 100,0% 
                                            FUENTE: Elaboración propia 
 
  
GRÁFICO 5 DESEMPEÑO LABORAL 
 
                           FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian los resultados para la variable 
Desempeño Laboral obtenidas a partir de la muestra de estudio para la 
presente investigación, en la cual el 17,1% de los encuestados consideran 
que esta es deficiente, mientras que el 37,1% considera que es regular, el 







3.1.4. Resultados para dimensiones de Desempeño Laboral 
 
TABLA 8 FUNCIONES 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
DEFICIENTE 5 14,3% 
REGULAR 14 40,0% 
BUENO 10 28,6% 
MUY BUENO 6 17,1% 
Total 35 100,0% 
                                            FUENTE: Elaboración propia 
 
GRÁFICO 6 FUNCIONES 
 
                            FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian los resultados para la 
dimensión Funciones de la variable Desempeño Laboral obtenidas a partir 
de la muestra de estudio para la presente investigación, en la cual el 
14,3% de los encuestados consideran que esta es deficiente, mientras que 
el 40,0% considera que es regular, el 40,0% que es bueno y el restante 








TABLA 9 PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
DEFICIENTE 6 17,1% 
REGULAR 13 37,1% 
BUENO 10 28,6% 
MUY BUENO 6 17,1% 
Total 35 100,0% 
                                            FUENTE: Elaboración propia 
 
GRÁFICO 7 PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
 
                            FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
Los resultados para la dimensión Productividad laboral de la variable 
Desempeño Laboral se presentan en la tabla y gráfico anteriores, 
obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente investigación, 
en la cual el 17,1% de los encuestados consideran que esta es deficiente, 
mientras que el 37,1% considera que es regular, el 28,6% que es bueno y 









TABLA 10 EFICACIA 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
DEFICIENTE 5 14,3% 
REGULAR 14 40,0% 
BUENO 10 28,6% 
MUY BUENO 6 17,1% 
Total 35 100,0% 
                                            FUENTE: Elaboración propia 
 
GRÁFICO 8 EFICACIA 
 
                            FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
Los resultados para la dimensión Eficacia de la variable Desempeño 
Laboral se presentan en la tabla y gráfico anteriores, obtenidos a partir de 
la muestra de estudio para la presente investigación, en la cual el 14,3% 
de los encuestados consideran que esta es deficiente, mientras que el 
40,0% considera que es regular, el 28,6% que es bueno y el restante 









3.2. Contraste de hipótesis para correlación entre las variables Clima 
Organizacional y Desempeño Laboral 
 
3.2.1. Prueba de hipótesis 
Para probar la hipótesis de correlación entre las Variables de estudio: 
Clima Organizacional y Desempeño Laboral, procederemos primero a 
realizar una prueba de Independencia Chi cuadrado y seguidamente una 
prueba de asociación Rho de Spearman 
 
TABLA 11 PRUEBA DE INDEPENDENCIA CHI CUADRADO 




Chi-cuadrado de Pearson 18,088 9 ,000 
Razón de verosimilitud 48,772 9 ,000 
Asociación lineal por lineal 92,460 1 ,000 
N de casos válidos 35   
 
 
Interpretación y análisis:  
Hipótesis 
estadísticas 
Ho: Las variables Clima Organizacional y Desempeño 
Laboral son independientes estadísticamente  
Ha: Las variables Clima Organizacional y Desempeño 
Laboral no son independientes estadísticamente 





Valor p calculado  
Conclusión 
Como , aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las variables Clima Organizacional y 









 Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de 
Spearman 
0,699 0,122 5,615 0,000 
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N de casos válidos 35    
 
 




Ho: Las variables Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral no están correlacionadas  
Ha: Las variables Clima Organizacional y 






Valor p calculado  
Conclusión 
Como , aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las variables Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral están correlacionadas. El nivel 
de correlación es moderado, pues de acuerdo a la 




3.2.2. Prueba de Sub hipótesis 
 
 
3.2.2.1. Correlación entre Ambiente Físico y Desempeño Laboral 
 
TABLA 13 PRUEBA ASOCIACIÓN CORRELACIÓN DE SPEARMAN ENTRE LA 





 Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de 
Spearman 
0,659 0,128 5,033 0,000 
N de casos válidos 35    
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: La dimensión Ambiente Físico y la variable 
Desempeño Laboral no están correlacionadas  
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Ha: La dimensión Ambiente Físico y la variable 
Desempeño Laboral están correlacionadas 
Nivel de significación  
Estadígrafo de contraste 
 
Valor p calculado  
Conclusión 
Como , aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que la dimensión Ambiente Físico y 
Desempeño Laboral están correlacionadas. El nivel de 
correlación es moderado, pues de acuerdo a la tabla 
anterior el coeficiente de asociación es igual a 0,659 
 
 
3.2.2.2. Correlación entre Comportamiento organizacional y Desempeño 
Laboral 
 
TABLA 14 PRUEBA ASOCIACIÓN CORRELACIÓN DE SPEARMAN ENTRE LA 





 Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de 
Spearman 
0,694 0,123 5,537 0,000 
N de casos válidos 35    
  
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: La dimensión Comportamiento organizacional y la 
variable Desempeño Laboral no están correlacionadas  
Ha: La dimensión Comportamiento organizacional y la 
variable Desempeño Laboral están correlacionadas 
Nivel de significación  
Estadígrafo de contraste 
 
Valor p calculado  
Conclusión 
Como , aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que la dimensión Comportamiento 
organizacional y Desempeño Laboral están 
correlacionadas. El nivel de correlación es moderado, 
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente de 
asociación es igual a 0,694 
 
  
3.2.2.3. Correlación entre Relaciones interpersonales y Desempeño 
Laboral 
 
TABLA 15 PRUEBA ASOCIACIÓN CORRELACIÓN DE SPEARMAN ENTRE LA 







 Aprox. Sig. 
Ordinal por ordinal Correlación de 
Spearman 
0,677 0,126 5,284 0,000 
N de casos válidos 35    
 
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: La dimensión Relaciones interpersonales y la 
variable Desempeño Laboral no están correlacionadas  
Ha: La dimensión Relaciones interpersonales y la 
variable Desempeño Laboral están correlacionadas 
Nivel de significación  
Estadígrafo de contraste 
 
Valor p calculado  
Conclusión 
Como , aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que la dimensión Relaciones 
interpersonales y Desempeño Laboral están 
correlacionadas. El nivel de correlación es moderado, 
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente de 













A continuación, presentamos la contrastación y discusión de los resultados 
obtenidos con los antecedentes de estudio, el marco teórico de esta investigación 
y la aceptación y/o rechazo de las hipótesis del presente estudio. 
Respecto del objetivo e hipótesis general tenemos que los resultados muestran 
que las variables clima organizacional y desempeño laboral guardan entre si una 
relación de dependencia estadística, tal es así que la prueba de independencia 
estadística Chi cuadrado de Pearson muestra que las variables no son 
estadísticamente independientes. Asimismo, la intensidad de dicha relación es 
corroborada por la prueba de correlación Rho de Spearman, para cuyo coeficiente 
se obtuvo el valor de 0,699, valor que muestra que existe una covariación directa 
entre ambas variables, siendo la correlación moderada, es decir que cuanto mejor 
sea el clima organizacional mejor también ha de darse el desempeño laboral. 
Al respecto los trabajos de Herrán, J. & Pérez, F. (2014) arrojaron resultados que 
muestran que entre ambas variables existe una relación directa y moderada, es 
decir que si mejora el clima organizacional mejora también el desempeño laboral 
Respecto a las variables los resultados muestran que respecto al clima 
organizacional el 28,6% de los encuestados consideran que esta es deficiente, 
mientras que el 45,7% considera que es regular, el 17,1% que es bueno y el 
restante 8,6% que es muy bueno, mientras que para la variable desempeño 
laboral el 17,1% de los encuestados consideran que esta es deficiente, mientras 
que el 37,1% considera que es regular, el 28,6% que es bueno y el restante 
17,1% que es muy bueno 
En cuanto a las variables especificas los resultados muestran que existe 








Primera: Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia del 
α: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlación entre las variables Clima 
Organizacional y Desempeño Laboral, según el estadístico de prueba para un 
estudio no paramétrico Rho de Spearman, cuyo coeficiente de correlación alcanza 
el valor de 0,699, valor que muestra una asociación moderada y directa entre 
dichas variables. 
Segunda: Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia del 
α: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlación entre la dimensión Ambiente 
Físico de la variable Clima Organizacional y la variable Desempeño Laboral, 
según el estadístico de prueba para un estudio no paramétrico Rho de Spearman, 
cuyo coeficiente de correlación alcanza el valor de 0,659, valor que muestra una 
asociación moderada y directa entre dichas variables. 
Tercera: Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia del 
α: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlación entre la dimensión 
Comportamiento organizacional de la variable Clima Organizacional y la variable 
Desempeño Laboral, según el estadístico de prueba para un estudio no 
paramétrico Rho de Spearman, cuyo coeficiente de correlación alcanza el valor de 
0,694, valor que muestra una asociación moderada y directa entre dichas 
variables. 
Cuarta: Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia del α: 
5% = 0.05, se confirma que, si existe correlación entre la dimensión Relaciones 
interpersonales de la variable Clima Organizacional y la variable Desempeño 
Laboral, según el estadístico de prueba para un estudio no paramétrico Rho de 
Spearman, cuyo coeficiente de correlación alcanza el valor de 0,677, valor que 







Primera: Se recomienda al gerente de la Caja Municipal Cusco, desarrollar 
acciones que permitan mejorar el clima organizacional y dado que está 
relacionado con el desempeño laboral, los beneficios se han de incrementar y 
expresar en términos de un mejor desempeño laboral. 
 
Segunda: Se recomienda al gerente de la Caja Municipal Cusco, procurar mejorar 
las instalaciones de la agencia Wanchaq a fin de lograr un mejor clima 
organizacional que repercuta en el mejor desempeño de los trabajadores. 
 
Tercera: Se recomienda al gerente de la Caja Municipal Cusco desarrollar charlas 
motivadoras que permitan una mayor identificación de los trabajadores hacia la 
empresa en la que trabajan 
 
Cuarta: Se recomienda a los trabajadores de la Agencia Wanchaq de la Caja 
Municipal Cusco, a fin que puedan contribuir con el clima organizacional a través 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
TÍTULO: CLIMA  ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE CAJA CUSCO AGENCIA WANCHAQ, AÑO 2018. 





¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Caja Cusco 
Agencia Wanchaq, año  2018? 
 
Determinar la relación que existe 
entre el clima organizacional  y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Caja Cusco 
Agencia Wanchaq, año 2018. 
 
Existe una relación directa y 
significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 




Clima  Organizacional 
Dimensiones 





Tipo de investigación: 
Investigación Básica 
Diseño de la investigación: 
Descriptivo correlacional. 
Población: 
Trabajadores de Caja Cusco 




Muestreo no probabilístico 
Tamaño: 
Coincide con la población 
 
Técnicas e instrumentos de 
recojo de datos: 
Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario sobre 
clima organizacional  y 
Cuestionario sobre Desempeño 
laboral 
Método de análisis de datos: 
Estadística descriptiva con el 
apoyo de SPSS V24. 
Estadística inferencial para la 
prueba de hipótesis  
  
 




a) ¿Qué relación existe 
entre el ambiente físico y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Caja Cusco 
Agencia Wanchaq, año  2018? 
 
b) ¿Qué relación existe 
entre el comportamiento 
organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Caja Cusco Agencia Wanchaq, 
año  2018? 
 
 
c) ¿Qué relación existe 
entre las relaciones 
interpersonales y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Caja Cusco Agencia Wanchaq, 
año  2018? 
 
 
a) Determinar la relación que 
existe entre el ambiente físico  y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Caja Cusco 
Agencia Wanchaq, año 2018. 
 
b)  Determinar la relación que 
existe entre el comportamiento 
organizacional  y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Caja Cusco Agencia Wanchaq, año 
2018. 
 
c) Determinar la relación que 
existe entre las relaciones 
interpersonales y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Caja Cusco Agencia Wanchaq, año 
2018. 
 
a)  Existe una relación directa 
y significativa entre el ambiente 
físico y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Caja Cusco 
Agencia Wanchaq, año 2018. 
 
b)  Existe una relación directa 
y significativa entre el 
comportamiento organizacional y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Caja Cusco 
Agencia Wanchaq, año 2018. 
 
c)  Existe una relación directa 
y significativa entre las relaciones 
interpersonales y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
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